


























































　TMS の概念は、Wegner, Giuliano & Hertel（1985）によって最初に提唱されたとされて













の共有された記憶システム」（Wegner et al., 1985; Wegner, 1987）と捉えられている。
Wegner et al.（1985）は、主に親密な二者間における TMS を検証していたが、後に集団、





利用も含んだメンバー間の相互作用を伴うのである（Wegner et al., 1985）。
　ここで、多くの研究では TMS という概念が使用されているが、TM（Transactive mem-
ory）という概念と区別して使用する研究も見られる（Lewis, 2003）（3）。Lewis（2003）は、
TM と TMS を別の概念として扱っていて、TM は個々人の記憶の中に存在する一方で、




















学んで TMS は発展していく（Moreland & Argote, 2003：138）。そして、メンバー間の相互
作用の中で、知識が専門化されたり、新しい知識の側面を発見したりする過程を経るのであ





た尺度はない（Ren & Argote, 2011）。そこで本項では、頻繁に引用される Lewis（2003）
と Austin（2003）を取り上げ、TMS の下位次元について検討する。
　Lewis（2003）では、専門化、信頼、調整の 3 つの下位次元を設定している。この 3 つの
次元は、Liang, Moreland & Argote（1995）のラジオの組み立て実験で示された行動指標を
基にしている。具体的に、専門化はメンバーの知識が分化している程度、信頼は他者の知識
に関するメンバーの信頼の程度、調整はメンバーの知識が効果的に調整される程度である
（Lewis, 2003; Liang et al., 1995）。
　Ren & Argote（2011：217）は、特に専門化と調整の 2 つの次元が、TMS の特徴的な次元
であると指摘する。すなわち、メンバーがそれぞれ専門的な知識を持っているだけではなく、
「誰が何を知っているか」を知っている上で、メンバーの知識が効果的に調整されていること
が TMS の特徴であるとしている（Ren & Argote, 2011：217）。また、信頼の次元は、TMS






























要がある（Ren & Argote, 2011）。さらに、前述したように TMS は単に情報処理のために他
者を活用するのではなく、メンバー間の相互作用を必要とし（Lewis & Herndon, 2011）、知
識が分化されたり、新しい知識の側面を発見したりする（Wegner et al., 1985）ことに意味
がある。対面のコミュニケーションは声や顔の表情、身振り手振りが加わり、その場でフィー
ドバックがなされるために最も情報量が多いとされている（Daft & Lengel, 1986）。ゆえに、
メンバー間で対面のコミュニケーションがなされ、知識がやりとりされる場合に有意味な
TMS が形成される。他者の知識について十分に理解できない場合には、メンバーは効率的な
記憶の分業ができず、機能的な TMS の発展に失敗するかもしれない（Lewis, 2004：1523）。
　先行研究では、コミュニケーションの方法が対面か、非対面かによって、TMS に与える




















　なお、Akgün, Byrne, Keskin, Lynn & Imamoglu（2005）では、会議、メモ、社内文書、コー
ヒーブレイク、食事を通じてのコミュニケーションが TMS に及ぼす影響を検証している。
この研究では、企業の新製品開発チームでのデータを使用しているが、コミュニケーション





事をするという対面コミュニケーションの頻度が高いほど、部門内の TM と TMS にプラス
の影響を及ぼすと推測される。したがって、以下の仮説が導かれる。
仮説 1a：  部門内の対面コミュニケーションの頻度が高いほど、部門内の TM にプラスの
影響を及ぼす。




した結果を得ている（Ren & Argote, 2011：205）。多くの研究で、集団やチーム内で TMS
が形成され機能すると、集団やチームの成果にプラスの影響を与えるということが明らかに
されている（Akgün et al., 2005; Austin, 2003; Heavey & Simsek, 2015; Lewis, 2004; Liang 
























仮説 2： 部門内の TMS は、部門内の成果にプラスの影響を及ぼす。
2.5　部門をこえた TMS
　前項までは、従来扱われてきた部門内の TMS に関して検討してきたが、本項では部門を





































めのシステムなので、TMS の特徴であるメンバー間の相互作用がなされない（Lewis & 














仮説 4a：  部門間の対面コミュニケーションの頻度が高いほど、部門をこえた TM にプラ
スの影響を及ぼす。





をつなげるためにメンバー間で TMS を形成するのではなく、部門内の TMS が形成され、







仮説 5a：  部門内の対面コミュニケーションは、部門間の対面コミュニケーションにプラス
の影響を及ぼす。
仮説 5b：  部門内の TM は、部門をこえた TM にプラスの影響を及ぼす。











織内の部門における TMS を測定するため、業種や職種を問わず収集を行った。Web 上で回
答できる質問票を作成し、対象者にメールで URL を送付し回答してもらう方法をとった。





平均勤続年数 5.5 年、平均部署人数は 8.9 人、部署に所属する年数の平均は 2.5 年であった。
3.2　測定尺度（5）
（1）　TM と TMS
　Lewis（2003）が開発した 3 つの下位次元（専門化、信頼、調整）を持つ TMS 尺度 15
項目を参考にして作成し、5 点尺度で測定した。Lewis（2003）の測定尺度は、質問票調査
の多くの研究で使われている（Akgün et al., 2005; Heavey & Simsek, 2015; Mohammed & 
Nadkarni, 2014; Pearsall, Ellis & Bell, 2010）。また、Austin（2003）の尺度は特定の企業
のコンテクストに基づいているので、Lewis（2003）の尺度ほど広範に利用されていない。
そのため本研究では、Lewis（2003）の測定尺度を使用した。






　部門内の TM は、Lewis（2003）の専門化の 2 項目、信頼の 5 項目を使用し、因子分析（6）
を行ったところ、1 項目を除いて 2 つの因子が確認された。しかし本研究の目的上、部門内
の TM を単一次元として扱い下位因子ごとの分析は行わないため、6 項目合計の 係数を算
出したところ .490 であった。そこで信頼性の低い 1 項目を削除した上で 係数を算出した
ところ .664 という値を示した。他方で、部門内の TMS は Lewis（2003）の専門化の 3 項目、
調整の 5 項目を使用し、3 項目を除いて 1 因子が確認され、 係数は .741 であった。






項目について作成した。部門をこえた TM は、専門化の 2 項目、信頼の 5 項目を使用し、
因子分析を行ったところ、1 項目を除いて 2 つの因子が確認された。部門内の TM と同様に、
本研究の目的上部門をこえた TM を単一次元として扱うため、6 項目合計の 係数を算出し
たところ .570 であった。この尺度は本稿で初めて使用するため高い 係数の値は得られて
いないが、Nunnally（1978：245）では .50 以上の 係数が得られていれば、研究の初期で
は十分であるとしている。他方で、部門をこえた TMS は専門化の 3 項目、調整の 5 項目を
使用し因子を確認したところ、4 項目を採用し 1 因子が確認され、 係数は .738 であった。
本稿では、変数ごとに項目数が異なるので各変数の項目平均値を尺度得点とする。
（2）　対面コミュニケーション





ミュニケーション  .741 であった。
（3）　部門内の成果






























Ave. S.D. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1 勤続年数 5.472 5.659 1
2 所属する部署の最小単位での人数 8.992 7.533 .040 1
3 部署に所属している年数 2.510 2.109 .304**
.059 1
4 部門内対面コミュニケーション 3.488 0.903 .057 .101 .010 1
5 部門間対面コミュニケーション 2.621 0.973 .132 .051
.049 .341** 1
6 タスク相互依存 3.889 0.809 .202* .125 .073 .049 .268** 1
7 部門内 TM 3.800 0.610 .058 .002 .059 .144 .018 .110 1
8 部門内 TMS 3.550 0.684 .104 .092 .018 .329** .079 .041 .665** 1
9 部門をこえた TM 3.443 0.543 .291** .041 .110 .087 .322** .446** .411** .282** 1
10 部門をこえた TMS 3.415 0.751 .261** .042 .112 .216* .383** .548** .258** .358** .538** 1
11 顧客・社内ニーズ 3.431 0.869 .125 .145 .002 .242** .104 .083 .294** .459** .070 .264** 1
12 時間の有効活用 2.967 0.975 .031 .065 .020 .170 .070 .103 .226* .519** .105 .391** .375** 1
13 処理スピード 3.602 1.077 .186* .047 .020 .082 .012 .061 .252** .253** .258** .017 .054 .097 1
N  123, **; p  .01 *; .p  .05
3.4　仮説の検証
　本研究では AMOS（ver.22）を利用し、変数間の関係を探るためパス解析を行う。仮説モ
デルを検証した結果を図 1 に示す。3 つの成果の尺度についてそれぞれ仮説モデルを検証し
た。「顧客・社内ニーズ適合」のモデルの適合度指標は、 2  40.441、df  23、p  .05、
トランザクティブ・メモリー・システムと部門成果に関する実証研究
─ 13 ─
 2/DF  1.76、GFI  .942、AGFI  .862、RMSEA  .079、「時間の有効活用」のモデルの適合
度指標は、2  44.159、df  23、p  .01、2/DF  1.92、GFI  .939、AGFI  .854、RMSEA  .087、
「処理スピード」のモデルの適合度指標は、 2  55.082、df  23、p  .001、 2/DF  2.40、
GFI  .926、AGFI  .823、RMSEA  .11 であった。
　適合度指標に関して、豊田（2007）によれば GFI は 0.9 以上、AGFI は 1 に近いほど、
RMSEA は 0.05 以下であれば当てはまりが良いとされ、0.05 から 0.1 の間はグレーゾーンと
している。また、 2 値はデータ件数に影響を受けやすいため、ここではモデル間の比較対
象のため 2/DFも示した。 2/DFは 0 に近いほど良いとされているが、明確な基準はない（豊




TM・TMS に挿入した。勤続年数（部門内の TM：  .05、n.s.、部門内の TMS：  .05、n.s.、
部門をこえた TM：  .23、p  .01、部門をこえた TMS：  .08、n.s.）、部署の人数（部門
内の TM：  .02、n.s.、部門内の TMS：  .07、n.s. 部門をこえた TM：  .07、n.s.、
部門をこえた TMS：  .03、n.s.）で、勤続年数から部門をこえた TM へのパスのみ有意
な結果が得られた。
　仮説 1a「部門内の対面コミュニケーションの頻度が高いほど、部門内の TM にプラスの
影響を及ぼす」は支持されなかった（  .14、n.s.）。他方で、仮説 1b「部門内の対面コミュ
ニケーションの頻度が高いほど、部門内の TMS にプラスの影響を及ぼす」は支持された
（  .23、p  .001）。加えて、コミュニケーションの項目ごと（公式な会議・ミーティング、
仕事の合間や休憩中、ランチや飲み会）で、部門内の TM と TMS に及ぼす影響を検証した。
このモデルの適合度指標は、 2  8.82、df  7、n.s.、 2/DF  1.26、GFI  .980、AGFI 
.922、RMSEA  .046 であった。仕事の合間や休憩中のコミュニケーションが、部門内の
TM に有意なプラスの結果が得られた（  .26、p  .05）。また、公式な会議とランチや飲み
会が、部門内の TMS に有意なプラスの影響を及ぼしていた（公式な会議：  .17、p  .05、
ランチや飲み会：  .21、p  .01）。なお、部門内の TM から TMS へのパス係数も、プラ
スに有意な結果が得られた（  .63、p  .001）。
　仮説2「部門内のTMSは、部門内の成果にプラスの影響を及ぼす」は、支持された（顧客・
社内ニーズ適合：  .37、p  .001、時間の有効活用：  .42、p  .001、処理スピード：
  .30、p  .01）。





結果が得られた（顧客・社内ニーズ適合：  .24、p  .01、時間の有効活用：  .07、n.s.、
処理スピード：  .01、n.s.）。そして、部門間タスク相互依存性から部門をこえた TMS
へのパスは、有意にプラスの結果が得られた（  .40、p  .001）。最後に、部門をこえた
TMS から部門内の成果へのパスは、処理スピードを除いて有意なプラスの結果が確認され
た（顧客・社内ニーズ適合：  .25、p  .01、時間の有効活用：  .26、p  .01、処理スピー
ド：  .11、n.s.）。したがって、仮説 3 は一部支持された。
　仮説 4a「部門間の対面コミュニケーションの頻度が高いほど、部門をこえた TM にプラ
スの影響を及ぼす」と仮説 4b「部門間の対面コミュニケーションの頻度が高いほど、部門
をこえた TMS にプラスの影響を及ぼす」は支持された（TM：  .29、p  .001、TMS：
  .20、p  .01）。なお、部門をこえた TM から TMS へのパス係数も、プラスに有意な結
果が得られた（  .23、p  .01）。加えて、コミュニケーションの個別の項目ごとで、部門
をこえた TM と TMS に及ぼす影響を検証した。このモデルの適合度指標は、 2  16.883、
df  7、p  .05、 2/DF  2.41、GFI  .965、AGFI  .859、RMSEA  .11 であった。モデル自
体の適合は良いとはいえないが、部門内コミュニケーションとの比較が目的であるためこの
モデルで検証する。結果は、公式な会議・ミーティングが部門をこえた TM（ = .23、
p  .05）、ランチや飲み会が部門をこえた TMS（  .24、p  .05）に有意にプラスの結果が
得られた。
　最後に、仮説 5a「部門内の対面コミュニケーションは、部門間の対面コミュニケーショ
ンにプラスの影響を及ぼす」、仮説 5b「部門内の TM は、部門をこえた TM にプラスの影響
を及ぼす」、仮説 5c「部門内の TMS は、部門をこえた TMS にプラスの影響を及ぼす」は、
図 1　仮説モデルの検証結果




支持された（対面コミュニケーション：  .34、p  .001、TM：  .39、p  .001、TMS：
 = .28、p  .001）。
4.　結び
4.1　考察





















　部門間の対面コミュニケーションは、部門をこえた TM と TMS にプラスの影響を及ぼす
















　以上より、本研究の貢献は以下の 2 点である。1 点目は、企業・組織における対面コミュ
ニケーションがどのような場で行われるかに着目し、部門内および部門をこえた TM と
TMS に与える影響を実証した点である。2 点目は、タスク相互依存性の高い部門間におけ






ているために、変数間の関係が強く出やすい（Podsakoff, MacKenzie, Lee & Podsakoff, 
2003）。また、今回のサンプルでは、厳密には集団レベルの TMS を測れていない。Lewis







































な相手（Hollingshead, 1998a; 1998b; Wegner et al., 1991）、チームの親密性（Akgün et al., 













説明するには不足している。TMS と関連する概念も多くみられ（たとえば、team mental 
model、cognitive consensus、information sharing）、その違いが議論されている（Mohammed 
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付表
1. 部門内の TM
 私は、メンバー間で話し合って検討された仕事のやり方やノウハウに関しては信頼する。
 他のメンバーの職務上の知識・ノウハウは信頼できる。
 私は、他のメンバーから仕事の進め方・手順を提案されたときは快く受け入れる。
 私は、他のメンバーの知識やノウハウをあまり信頼していない。（逆転項目）
 私は、メンバーの誰がどの領域の専門知識やノウハウを持っているか知っている。
2. 部門内の TMS
 私の部署は、円滑に効率よく仕事を進めていると思う。
 私の部署のメンバーは、それぞれが職務に関する専門的な知識やノウハウを持っている。
 私の部署のメンバーは、それぞれが自分の専門的な知識やノウハウに責任を持って仕事をしている。
 私の部署では、仕事をどのように進めていけばいいか混乱することが多い。（逆転項目）
 私の部署は、うまく調整して仕事を進めていると思う。
3. 部門をこえた TM
 私は、他部署のメンバー間で話し合って検討された仕事のやり方やノウハウに関しては信頼する。
 私は、他部署のメンバーの知識やノウハウをあまり信頼していない。（逆転項目）
 私は、他部署であっても、その部署のメンバーの職務上の知識やノウハウは信頼できる。
 私は、他部署のメンバーから仕事の進め方・手順を提案されたときは快く受け入れる。
 私は、自分の部署のメンバーが知らない他部署のメンバーの知識やノウハウを知っている。
 私は、他部署のメンバーの誰がどの領域の専門知識やノウハウを持っているか知っている。
4. 部門をこえた TMS
 私の部署は、他部署の知識やノウハウも活用して、うまく調整して仕事を進めていると思う。
 私の部署のメンバーは、他部署のメンバーの専門的な知識やノウハウについて知っている。
 私の部署は、他部署と協力して円滑に効率よく仕事を進めている。
 他部署のメンバーの様々な知識やノウハウは、仕事を進めるに当たって必要とされている。
5. 部門内対面コミュニケーション
 私は、自部署のメンバーと仕事の合間や休憩中に、頻繁にコミュニケーションをとっている。
 私は、自部署のメンバーとランチや飲み会で、頻繁にコミュニケーションをとっている。
 私は、自部署のメンバーと公式な会議・ミーティングを通じて、頻繁にコミュニケーションをとっている。
6. 部門間対面コミュニケーション
 私は、他部署のメンバーと仕事の合間や休憩中に、頻繁にコミュニケーションをとっている。
 私は、他部署のメンバーとランチや飲み会で、頻繁にコミュニケーションをとっている。
 私は、他部署のメンバーと公式な会議・ミーティングを通じて、頻繁にコミュニケーションをとっている。
7. 部門内の成果
 私の部署は、顧客や社内のニーズに合った仕事ができていると思う。
 私の部署は、時間を有効に使い、効率的に仕事を行えている。
 私の部署は、たいてい決められた期日までに仕事を処理できている。
8. 部門間タスク相互依存性
 私は、仕事上他部署のメンバーと関わり合いながら進めていく必要がある。
 私は、他部署のメンバーと頻繁に調整しなければならない。
 他部署のメンバーが持っている職務に関する専門的な知識やノウハウが、自分の仕事に必要なことがある。
